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Resumen 
El objetivo general del estudio es determinar de qué manera la gestión del talento 
humano se relaciona con el desempeño laboral del personal de enfermería en un 
hospital nacional en el Callao, 2021. La metodología según el propósito es básica, de 
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional de corte transversal, con diseño no 
experimental, la muestra fue de 70 trabajadores de enfermería. Se utilizó como 
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, debidamente validado para 
recoger información. El coeficiente de alfa de Cronbach para la gestión del 
talento humano fue de 0.90 y para el desempeño laboral fue de 0.92, 
siendo los cuestionarios altamente confiables para investigación, se envió de 
manera virtual por la situación actual, al realizar el procesamiento de 
datos. Los resultados correlaciónales entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral del personal de enfermería  (p=0.187 0.05). Así mismo, se 
llegó a la conclusión que no existe una relación entre la gestión del talento humano 
y el desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital nacional en el 
Callao, 2021. 
Palabras clave: gestión, talento humano, desempeño laboral 
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Abstract 
The general objective of the study is to determine how the management of human 
talent is related to the work performance of the nursing staff in a national hospital in 
Callao, 2021. The methodology according to the purpose is basic, quantitative 
approach, descriptive correlational type Cross-sectional, with a non-experimental 
design, the sample consisted of 70 nursing workers. The survey was used as a 
technique and the questionnaire as an instrument, duly validated to collect 
information. Cronbach's alpha coefficient for human talent management was 0.90 and 
for job performance it was 0.92, being highly reliable questionnaires for research, it 
was sent virtually due to the current situation, when performing data processing. The 
correlational results between the management of human talent and the work 
luded that 
there is no relationship between the management of human talent and the work 
performance of the nursing staff in a national hospital in Callao, 2021. 
Keywords: management, human talent, job performance 
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I. Introducción
El sistema de Salud vigente está alertado por modelos de calidad, lo cual 
requiere que se delimite adecuadamente las funciones básicas y la relación con su 
entorno. 
El personal tiene un rol indispensable en su trabajo, su labor es notable ya 
que dependerá de su desempeño el alcanzar la excelencia de su institución. 
(Organización Mundial de la Salud [OMS], 2004) 
Los sistemas de sanidad sufren significativos cambios para su avance, el 
recurso humano en los servicios de salud está considerado en esto y sin 
distinción también produce preocupación a la mayoría de los países. Las 
entidades de salud bien organizados, aun cumpliendo con estándares de 
eficiencia tiene dificultades para reclutar trabajadores que cumplan con las 
competencias apropiadas para los puestos. (Organización Panamericana de la 
Salud [OPS], 2016) 
Para alcanzar el talento humano idóneo se necesita medidas o procesos 
ordenados y consecutivos. Estos modelos deben de estar orientados a los objetivos 
primordiales de cada institución. (Domínguez, 2008) 
El personal de enfermería es una de las carreras que ofrece cuidado constante 
en sus turnos programados. El reclutamiento en cantidad y calidad apropiada del 
personal para cada servicio busca optimizar la calidad de la atención ofrecida, que a 
su vez permite un bienestar del personal y del paciente,  
Los trabajadores deben tener la formación necesaria, que le permita cumplir sus 
funciones según el perfil para el cual postularon, es esencial que tengan las 
características profesionales y habilidades que se adecuen mejor al campo laboral. 
Podemos considerar que durante esta etapa de pandemia se evidenció que la 
gestión del recurso humano fue ineficiente, lo cual provoco incomodidad en los 
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servicios, ya que la cantidad de talento humano fue reducido por las comorbilidades 
o por que cayeron enfermos con este virus, por ende el sistema de salud se vio en la
necesidad de contratar talento humano joven y sin experiencia. Para poder cubrir los 
puesto del personal que se había retirado. 
Se evidenció temor, errores en los procedimientos, complicaciones de procesos 
y a su vez disconformidad por talento humano antiguo, que indicaba que el personal 
nuevo no cumplía con los perfiles, hay áreas donde el talento humano nuevo podría 
adaptarse inmediatamente. Sin embargo hay servicios donde si deben de cumplir 
con perfiles que le permitan tener mayor destreza en los procedimientos. Entre estos 
servicios tenemos las unidades de cuidados intensivos de neonatos, adultos, las 
salas de operaciones y central de esterilización, estos servicios exigen  destreza y el 
conocimiento de una diversidad de instrumental, técnicas quirúrgicas y el uso de 
diversos equipos tecnológicos. 
 Por tanto, el recibir talento humano sin experiencia o conocimiento previo va a 
provocar aumento del tiempo quirúrgico, errores en el procedimiento y pérdidas de 
equipos, entre otros. 
Lo transcendente de esta investigación reside en lograr reconocer la 
dependencia entre la variable utilizadas. 
Es  preciso realizar el trabajo con licenciadas y técnicas en enfermería que 
trabajen en un hospital nacional en el Callao; ante ello, el problema a resolver es ¿De 
qué manera la Gestión del talento humano se relaciona con el desempeño laboral del 
personal de enfermería en un hospital nacional en el Callao,2021.?, siendo los 
problemas específicos: ¿De qué manera el proceso de incorporación se relaciona 
con el desempeño laboral del personal de enfermería?, ¿De qué manera la 
capacitación se relaciona con el desempeño laboral del personal de enfermería?; 
¿De qué manera la evaluación se relaciona con el desempeño laboral del personal 
de enfermería?; ¿De qué manera los incentivos se relacionan con el desempeño 
laboral del personal de enfermería?. 
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Siendo la justificación teóricamente el indagar, fundar y desarrollar  
conocimientos para motivar futuros estudios, permitiendo reconocer la relación entre 
la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal de enfermería en 
un hospital nacional en el Callao, brindando datos verídicos. También, la justificación 
práctica se da mediante el uso herramientas para la recopilación de información y 
datos verídicos. Estos pueden ser usados en investigaciones futuras, asimismo la 
justificación metodológica está orientada a cumplir con los objetivos del presente 
estudio, donde se llevó a cabo un proceso metodológico ordenado y sistematizado, 
donde se usó técnicas de investigación cuantitativa con carácter correlacional de 
manera transversal no experimental, para así identificar la relación de las variables 
estudiadas. 
Objetivo general: Determinar de qué manera la gestión del talento humano se 
relaciona con el desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital 
nacional en el Callao, 2021. Los objetivos específicos son: 1) Determinar de qué 
manera el proceso de incorporación se relaciona con el desempeño laboral del 
personal de enfermería en  un hospital nacional en el Callao, 2021. 2) Determinar de 
qué manera la capacitación se relaciona con el desempeño laboral del personal de 
enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 3) Determinar de qué manera 
la evaluación se relaciona con el desempeño laboral del personal de enfermería en 
un hospital nacional en el Callao, 2021. 4) Determinar de qué manera los incentivos 
se relacionan con el desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital 
nacional en el Callao, 2021. 
Hipótesis general es: La gestión del talento humano se relaciona con el 
desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital nacional en el Callao, 
2021. Las hipótesis especificas son: 1) El proceso de incorporación se relaciona con 
el  desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital nacional en el 
Callao, 2021. 2) La capacitación se relaciona con el  desempeño laboral del personal 
de enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 3) La evaluación se 
relaciona con el  desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital 
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nacional en el Callao, 2021. 4) Los incentivos se relacionan  con el  desempeño 
laboral del personal de enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
II. Marco teórico
  Para el presente estudio se realizó la exploración de antecedentes 
internacionales, encontrando a Sarmiento (2017) que determinó en su trabajo 
realizado en Ecuador, que ambas variables estudiadas estaba relacionadas 
directamente, considerando que la dimensión evaluación de desempeño cumple una 
función determinante y a su vez provoca un efecto negativo (85%), porque 
consideran que la evaluación constante no aporta para la superación en la institución 
(83%). Flores, et al (2017) en Nicaragua realizó un estudio de investigación donde 
localizó que los trabajadores de la alcaldía consideran en su mayoría, que su jefe 
inmediato cuenta con habilidades de liderazgo (92%), un 51% indica que existe un 
buen nivel de satisfacción relacionada con el desempeño laboral y que el 82% 
afirman el buen ambiente de trabajo debido a que hay comunicación entre los 
compañeros. En conclusión la relación de la eficiencia, eficacia y rendimiento tienen 
un nivel bueno (49%), observándose una relación favorable. Zans (2017) determinó 
en su estudio realizado en Nicaragua, que el clima y desempeño laboral están 
relacionadas de nivel bajo, ya que las dimensiones de motivación y comunicación se 
encuentran consideradas por los colaboradores como inadecuada y escasa (68%), 
indicando que el liderazgo que se siente en la institución no es dinámico, provocando 
un malestar en el entorno. Mendoza y Álzate (2017), realizaron un estudio en Bogotá, 
hallando que el desempeño laboral no ejerce un efecto determinante al clima laboral 
en comparación a otra variable, siendo contrario a la variable de relaciones 
interpersonales que si produce un efecto influyente al entorno y que esta afianzada 
entre los trabajadores. Martínez (2017), realizó un estudio en Ecuador, donde 
encontró que los participantes consideraron que sus obligaciones laborales no están 
establecidas claramente (58%) es por ello que es difícil establecer que es lo que los  
superiores evaluaran de ellos, el 85.2% no observa que sus remuneraciones 
monetarias estén a fines con su  labor en cada cargo y consideran que se trabaja 
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mejor cuando el personal está motivado (98.8%). En conclusión, el 36.4%  de  la 
población encuestada define el ambiente de trabajo como adecuada, porque le 
permite desempeñarse con firmeza, también estipulan que la motivación si 
trasciende en el trabajo cotidiano de los colaboradores (r: 37.3). Finalmente, Álvarez 
(2018), después del análisis bibliográfico realizado, indicó que la variable principal 
estudiada pasa por modificaciones que lo obliga a cambiar sus procesos para así 
adaptarse y no perder el efecto motivador hacia el desempeño laboral, durante la 
historia, los trabajadores del sector público son catalogados como deficientes y poco 
confiables. 
Antecedentes nacionales, tenemos estudios de instituciones públicas y  
privadas, Peralta (2018), en su investigación encontró  un resultado de correlación de 
0.439 que define la dependencia de variables. Contreras y Guevara (2017), en su 
indagación a un colegio privado, concluyó que la gestión y la calidad del servicio 
están ligados moderadamente (Rho=0,451); indicando que la relación es vertical y 
significativa con la calidad, entre la organización y la calidad  se presentó una 
correlación moderada. Asencios (2017), realizó un estudio en un hospital nacional, 
donde concluyó: la gestión  y el desempeño obtuvieron un resultado de (Rho = 0.642) 
que significa una dependencia positiva moderada, al igual que el ingreso de 
trabajadores (Rho = 0.600), las capacidades (Rho = 0.603) y la compensación de 
personal (Rho = 0.591) y el desempeño laboral. Del Castillo (2017), realizó un estudio 
en la municipalidad determinando la concordancia verdadera entre las variables 
investigadas (Coe=0.775), encontrando la significancia bilateral (p=0.000), 
concluyendo que cuando la producción es rango bajo, los colaboradores perciben un 
planeamiento de nivel regular. Crisóstomo (2019), quien realizó un estudio en un 
servicio de una institución regional, donde pudo encontrar el siguiente resultado: el 
20% de los encuestados señaló que no hay incentivos para que se comparta los 
conocimientos entre compañeros, el 31,4% dijo que no se evidencia liderazgo y el 
68,6% mencionó que las actitudes para emprender es escaso. De otro modo, 
referente a la variable desempeño, el 60% concluye que el cumplimiento de cosas 
necesarias no es constante, finalmente se encontró que la influencia es alta positiva 
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en el desempeño laboral de manera significativa (r=0,935), del mismo modo Condori 
(2018), realizó una investigación en una empresa de transporte y comunicación, 
donde indica que la gestión del talento humano tiene relación directa con el 
desempeño laboral, donde el 34.8% solo en casos excepcionales se observa la 
gestión, demostrándose la correlación moderada (0,528).  
En el estudio se consideró las siguientes teorías: para la variable de gestión del 
talento humano tenemos a Chiavenato (2009), quien indicó que la gestión del talento 
humano es una compilación de reglas y experiencias en la jefatura de los puestos 
con un alto nivel de responsabilidad para los jefes y que tiene relación con el manejo 
de los colaboradores desde la incorporación, elección, sueldo y apreciaciones de 
desempeño,  a su vez Talledo (2007), dice que la gestión no solo se centra en 
administrar a las personas, el trabajar con personas requiere que cada uno de ellos 
sea visto como un mundo diferente, con factores que pueden causar que los 
objetivos principales de la institución se vean amenazados.  
Blastos (2005), precisa la gestión como una norma  que tiene como finalidad 
resguardar el cumplimiento del interés propio como empresa, considerando cada 
elemento como único e irremplazable para alcanzar los estándares propuestos por 
sus directivos. Martínez (2013), su enfoque está más afianzado hacia las 
características de una persona, desde los términos más conocidos: conocimientos, 
cualidades, experiencia, etc., hasta la parte más profunda y espiritual de cada uno de 
ellos, siendo importante considerar la mixtura, porque va a permitir que dentro de 
ellos se establezca un equilibrio para poder realizar sus actividades sin que nada los 
perturbe y sus trabajos sean competentes, al nivel de la situación. 
 Vallejos (2016), una organización es la suma de varios esfuerzos individuales 
que verán resultados cuando logren el complemento entre todos, con fortalezas y 
debilidades que los hará convertirse en modelos a seguir cuando alguna institución 
vea que los objetivos son logrados sin dificultad. 
Las características del talento humano, según Chiavenato (2009), los 
conocimientos, experiencias deben de ser renovadas y re aprendidas para cada 
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función que realizamos en el campo profesional, para poder ser elegidos en un 
puesto determinado, no solo es necesario el conocimiento que se recibió con 
anterioridad, si no que amerita que esté acorde a los avances ya que eso te hará un 
personal idóneo y especial dentro de la competencia profesional, es por eso que los 
talentos se diferencian por lo siguiente: 1) Conocimiento: es resultado de aprendizaje 
activo; 2) Habilidad: como pone en práctica lo aprendido en diferentes circunstancias; 
3) Juicio: uso del lado crítico permite comparar los sucesos y actuar de manera 
adecuada; 4) Actitud: es la manera de actuar en cada situación.  
Cuesta (2002), indicó que la gestión debe estar bien estructurada, con una 
dirección definida en el cumplimiento de las actividades destinadas por la institución. 
Caballana (2011), consideró las siguientes funciones: 1) empleo: permite que la 
institución tenga a disposición personal para cada actividad; 2) administración de 
colaboradores: todo lo que concierne a temas de administración; 3) dirección y 
desarrollo equipo de trabajo: promueve las capacitaciones; 4) relaciones laborales: 
es el manejo de todas las relaciones interpersonales en la empresa. 
La teoría sobre la gestión del talento humano elegida para la  investigación es 
de Idalberto Chiavenato (2009), en su teoría general de administración se encuentran 
integrados conocimientos con similitud a este estudio, donde se pudo obtener las 
siguientes dimensiones: 1) Proceso de incorporación: es el paso donde se debe de 
captar al talento humano adecuado, tiene dos aspectos específicos: reclutar y 
escoger. Debe de estar centrada a lo conductual y estas deben de cumplir y sumar 
para el desempeño de los objetivos de las organizaciones. Pueden darse de manera 
interna o externa, pero siempre velando por que estas etapas se cumplan mediante: 
entrevistas, exámenes de conocimientos y habilidades, entre otras, ya que  este va a 
poner en juego la organización si lo mejora o lo destruye.  
Vásquez (2006), consideró que esta etapa se debe de realizar de manera 
prudente, teniendo en cuenta las prioridades de la institución; 2)  Capacitación: no 
solo está considerado las capacitaciones en conocimientos que te ofrece la 
institución de manera interna, sino que se debe de motivar a cambiar o adquirir 
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nuevas actitudes, comportamientos para solucionar situaciones que se presenten, es 
decir que sean eficientes y eficaces. 
De Cenzo y Robbins (2008),  reveló  que cuando se da una  preparación para 
ingresar a un puesto de trabajo, esto va a proporcionar una de fuente de 
conocimiento posterior, además si esta acompaño de simulaciones de actividades 
que deberá realizar, va a mejor su labor diario. A su vez deberá de realizar cambio 
El aprendizaje tiene la intención de modificar las habilidades y conocimientos, 
en la conducta. 3) Evaluación: paso donde se acompaña y se orienta para que las 
personas mantenga la misma actitud, cuando está ha sido beneficiosa y productiva 
para la empresa, en contrario también orientarse a corregir cuando las cosas no 
están marchando bien y 4) Incentivos: es lo que se le otorga al talento humano por 
sus esfuerzos y trabajo realizado como incentivo para que puedan satisfacer sus 
necesidades básicas estas pueden ser remuneraciones, beneficios y servicios 
personales. Se dan con la intención de reforzar los vínculos, mejorando la conciencia 
y aumentar la responsabilidad, estos estarán sujetos o dependerán del 
desenvolvimiento de cada talento humano en su área. 
Maslow (1991), definió una escala de prioridades durante el transcurrir de la 
vida, esta podía tener cambios según la etapa actual, se debe de recordar que 
cuando se satisfaga una necesidad volverá a surgir una nueva y así 
consecutivamente. 
Para la variable de desempeño laboral, la Sociedad para la Industria y 
Organización de Psicología (1987), indicó que el desempeño era similar a la 
efectividad o producción por lo que no se puede tener un solo concepto y tratar de 
estandarizar; Chiavenato (2000), conceptualizó como actividades o conductas que se 
dan en el talento humano y que se consideran sumamente importante en el proceso 
de alcanzar las metas institucionales. Aguirre (2000),  determinó que este proceso 
permite calcular, evaluar sobre los resultados obtenidos durante el trabajo producido, 
con la intención de establecer quien fue productivo o no, este es un proceso 
constante, y debe ser ejercida de manera total, sin distinguir puestos, es decir se 
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dará de manera de cascada en la institución.  De la misma forma se busca la 
solución en caso se encuentre errores o deficiencias, la idea no es despedir al talento 
humano es potenciar para que su aporte sea mejor. 
Chiavenato (2009), el valor de la evaluación del cumplimiento de las 
actividades nos proporciona el poder innovar y mejorar las decisiones del lugar o la 
compensación que recibe cada talento humano permitiendo detectar  problemas 
personales o laborales que estén ocasionando errores en el desempeño y los 
objetivos principales se consideran de tres maneras: a) Permite conocer el talento del 
trabajador para ubicarlo según su capacidad; b) permite medir la productividad 
personal y grupal; c) Logra fomentar el crecimiento personal e institucional, dando 
accesibilidad a ciertos beneficios. 
Werther y Davis (1991) plantearon dos tipos de medición del desempeño: 1) 
Mediciones Objetivas: son las que pueden ser medidas también por otras personas, 
son de carácter cuantitativa, ejemplo (número de producción, o número de productos 
que salieron mal, etc.) y 2) Mediciones Subjetivas: no necesariamente deben ser 
verificadas, son opcionales del evaluador, pero pueden causar distorsión en los 
datos. 
Matos (2013), resaltó la importancia del desempeño en la cumplimiento de 
objetivos institucionales y personales, de la misma forma, Cristancho (2015) 
consideró  como pieza clave para organizar actividades acorde con la visión de la 
empresa. Para que un trabajador pueda dar el más alto nivel de producción, tiene 
que tener un escenario que lo favorezca, mientras estas no repercutan con la 
empresa donde labora, por ende así como el trabajador tiene beneficios también 
deberá de cumplir con obligaciones de manera correcta. 
Para medir el cumplimiento del desempeño se requiere instrumentos que nos 
permitan realizar el proceso ordenado y neutral de los profesionales determinando 
sus logros o fracasos. 
Pérez (2014), el  progreso de las metas de una institución, se verán reflejadas 
en el cumplimiento de las tareas asignadas a sus colaboradores, estas podrían ser 
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medidas grupal o personalmente. Según Chiavenato (2009), puede medirse de 2 
maneras: 1) Tipo Escalas Gráficas: es simple, objetivo; 2) Tipo elección forzada: 
proceso donde se aplicara cuestionarios, esto serán a elección del estimador. 
Gil (2016), la estabilidad psíquica y física de los colaboradores estarán 
influenciadas por aspectos del entorno de trabajo, estos espacios de desarrollo 
deben de evitar amenazas. Los directivos deben velar por que los ambientes de 
trabajo cumplan con estándares de seguridad, promoviendo la prevención de 
enfermedades ocupacionales. 
La teoría sobre el desempeño laboral  elegida para esta investigación es la de 
McGregor (1994) en su trabajo más significativo y resaltante, donde nos presenta 
dos definiciones primordiales pero a su vez contrarias; la tradicional (teoría X) y 
moderna (teoría Y); Chiavenato (2000), también conceptualiza estas teorías de la 
siguiente forma; Está sustentada en conceptos y errores, distorsionados acerca del 
ser humano ya que fueron en décadas anteriores,  el hombre era incapaz de lograr 
autocontrol e indicaba que debían de ejercer un control rígido para así estimularlo a 
realizar cosas. 
 Sin embargo McGregor  indicaba que estas creencias hacían que las personas 
asuman que los seres humanos se comportarían de la manera que indica esta teoría 
siendo: negligentes, sin responsabilidades y que buscarían excesivos beneficios 
económicos. Al contrario la otra teoría tiene ideas más participativas y democráticas, 
que esta afianzado por valores y comportamientos relacionados con la motivación. 
Es por eso que se orienta a seguir esta teoría por su enfoque más actual y 
consecuente a las nuevas tecnologías; En esta teoría la persona trabaja en 
consecuencia a los objetivos de cada institución, cumpliendo estándares. 
Para esta investigación se consideró las siguientes dimensiones que se 
encuentran también en la teoría elegida para esta variable. Borman et alt (2001): 1) 
Desempeño de tareas: se podría definir como la ejecución de las actividades según 
el puesto que tiene, en donde está incluido la manera de comportarse frente a la 
actividad que ha sido encomendada a cada persona. El colaborador que realiza la 
11 
actividad debe de tener ciertas características cognitivas para realizar con destrezas 
ya que podrían presentarse situaciones que no estaban previstas en su lugar de 
trabajo. 
Campbell y Kuncel (2001), indican que las habilidades deben estar compuestas 
por conocimientos, las destrezas aprendidas deben de estar estandarizadas para 
poder solucionar situaciones que se presenten según el puesto que se les ubique; 2) 
Desempeño contextual: están relacionada con entorno de la institución, pueden 
provocar fortalezas como debilidades. 
Borman y Motowidlo (1993), el fin de estas variables son: a) porque indican el 
ambiente de trabajo, b) porque se presentan en su mayoría en los centros de trabajo, 
c) porque son más influyentes que de conocimiento, d) son más sobrentendidas que
directas. La personalidad es la referencia más concreta para el desempeño 
contextual; 3) Desempeño organizacional: es el recuento de las acciones buenas y 
malas que son realizas voluntariamente  relacionados con los intereses de la 
organización. El desempeño organizacional es importante para cumplir los objetivos 
ya que el éxito se puede  ver como la meta de una organización. 
 En conclusión, es necesario contar con herramientas que permitan dar 
seguimiento y evaluación a las actividades diarias y esenciales, que nos 
proporcionen indicadores para modificar la forma de cómo se están realizando esto. 
Una de las mejores formas para incentivar el cambio, referente al trabajo y su 
disposición, es cuando los colaboradores tienen desde un inicio las cosas objetivas 




3.1   Tipo de investigación 
Enfoque cuantitativo, porque lo determinan partes visibles y que pueden 
medirse para su análisis. (Hernández et al, 2010). 
Tipo Concytec (2008), define este trabajo como básica, puesto que su rigor 
principal es desarrollar un supuesto con la mira de detallar un acontecimiento. 
Diseño de investigación No Experimental, porque asume el fenómeno actual, 
sin influencia. El nivel de investigación es correlacional, porque busca identificar la 
relación entre las variables investigadas. (Sánchez y Reyes, 2006, p. 102) y 
Transversal, ya que se da en tiempo definido. (Sánchez y Reyes, 2006, p. 102). 
3.2 Variable y operacionalización 
Gestión del talento humano. Definición conceptual. La gestión del talento humano 
es una recopilación de reglas, actitudes y habilidades cuando se lleva cargos de 
Dónde:  
M: Muestra 
O1: observación de la V.1 
O2: observación de V.2 







confianza en los altos mandos y que están relacionados con el manejo de personas 
desde el ingreso, clasificación, preparación, compensaciones y evaluaciones laboral. 
Definición operacional. El instrumento está compuesta de 12 ítems, tiene una 
escala tipo Likert, que mide el nivel de desarrollo de la gestión del talento humano, el 
formato de respuesta de cada ítem, está pre codificada en valores: Totalmente de 
acuerdo = 5 puntos. De acuerdo = 4 puntos. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3 
puntos.  En desacuerdo = 2 puntos. Totalmente en desacuerdo = 1 punto. (Ver anexo 
1). 
Desempeño laboral. Definición conceptual. Son las actividades o conductas que se 
dan en el talento humano y que se consideran sumamente importantes en el proceso 
de alcanzar las metas institucionales.  
Definición operacional. El instrumento está compuesta de 12 ítems, tiene una 
escala tipo Likert, que mide el nivel de desarrollo de la gestión del talento humano, el 
formato de respuesta de cada ítem, está pre codificada en valores: Totalmente de 
acuerdo = 5 puntos. De acuerdo = 4 puntos. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3 
puntos.  En desacuerdo = 2 puntos. Totalmente en desacuerdo = 1 punto. (Ver anexo 
1). 
3.3 Población, muestra y muestreo 
La población que formó parte de este estudio fue de 70 trabajadores, está 
compuesta por el personal técnico y profesional de la central de esterilización, sala 
de operaciones programadas, de emergencia y cirugía de día de un hospital nacional 
en el Callao, la población es la muestra, 
Inclusión: deben estar laborando en el servicio mínimamente un trimestre, sin 
importar el tipo de contrato y que sean voluntario en  el estudio. 
Exclusión: Personal con menos de 3 meses de estancia laborando en el servicio, 
que solo sean temporales en el área y que no acepten participar en el estudio. 
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Tabla 1.  




Sala de operaciones 
programadas, de 














total 29 41 70 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se empleó para la obtención de datos en la investigación fue la 
encuesta. Los cuestionarios usados fueron creados por Valentín H. (2017) 
El cuestionario de Gestión del Talento Humano y Desempeño laboral fue 
evaluado por 03 expertos: (Yeckle Ch. Dra. en administración en salud, Chun H. Dra. 
en educación y Jaimes V.  Mg. estadístico informático), quienes le dieron la categoría 
de aplicable (Ver anexo 3), para la confiabilidad se encontró que los instrumentos 
tienen una alta confiabilidad, para la variable de gestión del talento humano se 
obtuvo el resultado de 0.90  (Anexo 4) y para la variable de desempeño laboral se 
obtuvo el resultado de 0.92. (Anexo 5) 
3.5 Procedimientos 
Se exigió el consentimiento informado para la aplicación del cuestionario del 
servicio de Central de Esterilización, sala de operaciones programadas, de 
emergencia y cirugía de día con el personal que aceptaron participar en el estudio. 
Asimismo, mediante los aplicativos de mensajería instantánea se envió el 
cuestionario de gestión del talento humano y desempeño laboral a cada participante. 
El tiempo estimado para la recolección de datos fue de aproximadamente 30 
minutos. 
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3.6 Método de análisis de datos 
Después de lograr recolectar la información de los participantes,  son  
procesados estadísticamente  para obtener  los resultados, que después serán 
mostrados mediante tablas y gráficos. 
3.7 Aspectos éticos 
Para cumplir con la parte reglamentaria del estudio, en la aplicación y 
recolección de información, se siguieron los principios éticos: a) la autonomía: los 
participantes tiene la total libertad de decidir sin ser presionados cuando resuelvan 
los cuestionarios sin miedo a que se tome medidas en su contra. b) la beneficencia: 
que los resultados encontrados van a traer mejorar en su centro laboral. c) la justicia: 
todos los participantes tendrán el mismo nivel de información y tiempo para resolver 
los cuestionarios entregados d) no maleficencia: los cuestionarios serán de manera 
anónima para cuidar la imagen de los participantes. 
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4 Resultados 
4.1 Análisis descriptivo 
Tabla 2. 
Nivel de gestión del talento humano del personal de 
enfermería de un Hospital en el Callao, 2021. 
En la tabla 2 se observa el 95.7 % del personal de enfermería tiene un nivel alto de 
gestión del talento humano, le sigue un 4.3 % con nivel de gestión del talento 
humano regular. 
Tabla 3. 
Dimensiones de la gestión del talento humano del personal de enfermería de un 
Hospital nacional en el Callao, 2021 
Dimensiones Niveles N° % 
Proceso de 
incorporación 
Bajo 0 0,0% 
Regular 57 81,4% 
Alto 13 18,6% 
Capacitación 
Bajo 0 0,0% 
Regular 51 72,9% 
Alto 19 27,1% 
Evaluación 
Bajo 1 1,4% 
Regular 52 74,3% 
Alto 17 24,3% 
incentivos 
Bajo 2 2,9% 
Regular 36 51,4% 
Alto 32 45,7% 
Nivel N° % 
Regular 3 4.3 
Alto 67 95.7 
Total 70 100.0 
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En la tabla 3 se encontró que en la dimensión del proceso de incorporación el 81.4% 
de nivel regular seguido de un 18.6% de nivel alto. Para la dimensión de capacitación 
el 72.9% es de nivel regular a diferencia del 27.1 % de nivel alto, en la dimensión de 
evaluación con el 74.3% un nivel regular superior al 24.3% de nivel alto. Así mismo la 
dimensión de incentivos con un 51.4 % un nivel regular superior al 2.9% de nivel bajo 
inferior al 45.7% de nivel alto. 
Tabla 4. 
Nivel de desempeño laboral del personal de enfermería de un Hospital nacional en el 
Callao, 2021 
En la tabla 4 se observa que el 60 % tiene un nivel alto de desempeño laboral, le 
sigue un 40 % con nivel de desempeño laboral regular. 
Tabla 5. 
Dimensiones del desempeño laboral  del personal de enfermería de un Hospital 
nacional en el Callao, 2021 
Nivel N° % 
Regular 28 40 
Alto 42 60 
Total 70 100.0 
Dimensiones Niveles N° % 
Desempeño de 
tareas 
bajo 0 0,0% 
regular 56 80,0% 
alto 14 20,0% 
Desempeño 
contextual 
bajo 0 0,0% 
regular 27 38,6% 
alto 43 61,4% 
Desempeño 
Organizacional 
bajo 0 0,0% 
regular 15 21,4% 
alto 55 78,6% 
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En la tabla 5 se encontró que en la dimensión de desempeño de tareas el 80 % es de 
nivel regular seguido de un 20 % de nivel alto. Para la dimensión de desempeño 
contextual el 38,6 % es de nivel regular a diferencia del 61,4 % de nivel alto, en el 
caso de la dimensión de desempeño organizacional  el 21,4 % es de un nivel regular 
inferior al 78.6 % de nivel alto. 
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4.2 Análisis inferencial 
Hipótesis General: 
Ho: La gestión del talento humano no se relaciona con el desempeño laboral del 
personal de enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
H1: La gestión del talento humano se relaciona con el desempeño laboral del 
personal de enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
Tabla 6. 
Relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del 















Sig. (bilateral) . ,187 






Sig. (bilateral) ,187 . 
N 70 70 
En la tabla 6 se observa que el coeficiente de Correlación de Spearman es 0.160, 
mostrando que la relación entre las variables es directa y baja, sin embargo el valor 
de p=0.187, este es mayor a 0.05, por lo tanto no existe relación significativa entre la 
gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal de enfermería en un 
hospital nacional en el Callao. 
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Hipótesis específica 1: 
Ho: El proceso de incorporación no se relaciona con el desempeño laboral del 
personal de enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
H1: El proceso de incorporación se relaciona con el desempeño laboral del personal 
de enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
Tabla 7. 
Relación entre la dimensión proceso incorporación y el desempeño laboral del 
personal de enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
En la tabla 7 se observa que el coeficiente de Correlación de Spearman es 0.370, 
esto indica que la relación entre las variables es directa moderada y el valor de 
p=0.002, este es menor a 0.05, por lo tanto si existe relación significativa entre la 
dimensión del proceso de incorporación y el desempeño laboral del personal de 
enfermería en un hospital nacional en el Callao. Es decir a mejor proceso de 
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Sig. (bilateral) ,002 . 
N 70 7.0 
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Hipótesis específica 2: 
Ho: La capacitación no se relaciona con el desempeño laboral del personal de 
enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
H1: La capacitación se relaciona con el desempeño laboral del personal de 
enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
Tabla 8. 
Relación entre la dimensión capacitación y el desempeño laboral del personal 















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
En la tabla 8 se observa que el coeficiente de Correlación de Spearman es 0.441, 
esto indica que la relación entre las variables es directa moderada y el valor de 
p=0.000, este es menor a 0.05, por lo tanto si existe relación positiva significativa 
entre la dimensión de capacitación y el desempeño laboral del personal de 
enfermería en un hospital nacional en el Callao. Podemos decir que a mayor 
capacitación mayor desempeño laboral. 
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Hipótesis específica 3: 
Ho: La evaluación no se relaciona con el desempeño laboral del personal de 
enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
H1: La evaluación se relaciona con el  desempeño laboral del personal de enfermería 
en un hospital nacional en el Callao, 2021. 
Tabla 9. 
Relación entre la dimensión evaluación y el desempeño laboral del personal de 
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N 70 70 
En la tabla 9 se observa que el coeficiente de Correlación de Spearman es -0.067, 
esto indica que la relación entre las variables es inversa muy baja. Se podría decir 
que a mayor evaluación menor será el desempeño laboral. El valor de p=0.581, este 
es mayor a 0.05, por lo tanto no existe relación significativa entre la dimensión de 
evaluación y el desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital 
nacional en el Callao. 
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Hipótesis específica 4: 
Ho: Los incentivos no se relacionan con el desempeño laboral del personal de 
enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021 
H1: Los incentivos se relacionan con el desempeño laboral del personal de 
enfermería en un hospital nacional en el Callao, 2021 
Tabla 10. 
Relación entre la dimensión incentivos y el desempeño laboral del personal de 
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N 70 70 
En la tabla 10 se observa que el coeficiente de Correlación de Spearman es 0.178, 
esto indica que la relación entre las variables es directa y baja, sin embargo el valor 
de p=0.141, este es mayor a 0.05, por lo tanto no existe relación significativa entre la 
dimensión de incentivos y el desempeño laboral del personal de enfermería en un 
hospital nacional en el Callao. 
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5 Discusión 
El estudio planteaba como hipótesis general: La gestión del talento humano se 
relaciona con el desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital 
nacional, los resultados obtenidos no confirmaron esta hipótesis con un valor 
(p=0.187 y coeficiente de correlación= 0.160) indicando que se debía de rechazar la 
hipótesis general y aceptar la hipótesis nula, es decir que la gestión del talento 
humano no se relaciona con el desempeño laboral del personal de enfermería en un 
hospital nacional. Estos resultados son discordantes con estudios como el Peralta 
(2018), quien mostró que el nivel de significancia del talento humano y el desempeño 
laboral es satisfactorio encontrando un dependencia positiva, donde incluyen factores 
determinantes como los conocimientos y prácticas profesionales, al igual que, Del 
Castillo (2017), que concluyó en su estudio que la relación entre la GT y el DL es de 
nivel medio porque los obreros percibían que el liderazgo no era el adecuado porque 
no tenían claro las funciones a realizar; asimismo Contreras y Guevara (2017) , 
demostró en su investigación que la relación de la gestión del talento humano y la 
calidad del servicio están relacionados moderadamente ( Rho=0.451), encontrándose 
que el enfoque que le dieron en este estudio a la calidad de servicio tenia afinidad 
con el concepto de desempeño laboral al igual que en este estudio, también, 
Asencios (2017), obtuvo como resultado en su trabajo, que la relación entre la 
gestión del recurso humano y el desempeño laboral se manifestaba con una relación 
moderada (Rho= 0.642), estando consideradas  dimensiones de la gestión del 
talento, las cuales tuvieron un relación positiva moderada. En la misma línea 
Crisóstomo  (2019), dijo que la gestión del talento humano influye significativamente 
en el desempeño laboral (r=0.935), también, Condori (2018), demostró en su estudio 
que la gestión del talento humano se relaciona de manera significativamente con el 
desempeño laboral (0.528), donde un 34.8% enseña que solo está presente en 
algunas ocasiones y cuando esto sucede produce un efecto negativo, es ahí donde 
estas variables son consideradas como herramientas para mejorar procesos en la 
institución. De la misma manera lo planteado por Chiavenato (2009) que indicó que 
la gestión tiene implicancia formidable sobre el desempeño laboral, porque en la 
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actualidad se prioriza más el aspecto humano.   El estudio realizado no tiene relación 
entre sus variables principales, pero podemos considerar como eje estratégico a la 
gestión del talento humano y sus etapas, así como a un monitoreo constante del 
desempeño laboral, ya que estos resultados pueden haber sido condicionados a 
otros factores diferentes de los cuales fueron considerados para este análisis, tales 
como: formación profesional, principios éticos, oportunidades laborales, 
circunstancias actuales, el tamaño de la muestra fue significativamente menor a otros 
trabajos de investigación relacionados. Debemos considerar que los antecedentes 
fueron realizados en tiempos antes de pandemia, cuando la recolección de datos era 
personal y permitía que si en algún momento de completar los cuestionarios, no 
estaban bien explicados podían realizar las preguntas necesarias, sin embargo en 
pandemia se debió de realizar la recolección de los datos de manera virtual, 
entregándose encuestas a los medios de comunicación instantánea, donde algunos 
tienes los dispositivos electrónicos con pantallas muy pequeñas que dificultan que las 
preguntas sean analizadas correctamente, ocasionando que se marque sin un 
análisis  previo, lo que podría verse reflejado que estas variables que a lo largo del 
tiempo han estado relacionados no presente relación. También podríamos presumir 
que el motivo por el cual no se encuentra una relación, es porque las exigencias y 
requerimientos no son necesarias de manera externa, ya que cuando ellos firman un 
contrato laboral crean un compromiso personal, que no va a estar influenciado por 
otras estrategias ajenas a su profesionalismo. Por lo que se debe de discutir algunos 
aspectos de gran importancia referente a las dimensiones en estudios posteriores y 
el método de recolección de datos. 
En cuanto a la hipótesis especifica 1, se determinó el valor p=0.002 por lo tanto 
si existe relación significativa entre la dimensión de proceso de incorporación y la 
variable desempeño laboral, siendo el grado de correlación (Rho= 0.370) por lo cual 
existe una relación directa entre ellas, del mismo modo, Valentín (2017), obtuvo que 
el nivel de influencia del proceso de  incorporación de personal en el desempeño 
laboral, es  significativo (p=0.000), es decir que si existe relación entre el proceso de 
incorporación de personal y el  desempeño laboral, llegando a la conclusión que si el 
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proceso de  incorporación del personal es  bajo el desempeño también se verá 
afectado según los cambios que sea sometido esta dimensión. Así como manifiesta 
Crisostomo (2019), que el proceso de integrar a un personal en una institución debe 
de ser de carácter formal, y estas deben estar regidas por la necesidad del puesto a 
cubrir considerando: perfil laboral, teniendo que ser evaluados minuciosamente. 
Según la teoría dada por Chiavenato (2009) define que el proceso de incorporación, 
se va a dar cuando la institución ofrezca un ´puesto de trabajo según la necesidad 
requerida, de esta manera se puede observar que es un modo de atraer postulantes, 
dentro de este proceso tenemos a una fase importante que es la selección, que se va 
a dar después de realizar una exhaustiva recolección de información de los 
aspirantes al puesto, aquí también se observa si la tentativa del sueldo que desean 
va en armonía con lo que ofrecen.  El colaborador, es un término asumido en la 
actualidad, ya que serán vitales para que un puesto o área funcione, ahora es 
considerado como un activo de la empresa, pese a que no son incluidos en sus 
balances económicos. En esta investigación se encontró que la dimensión de 
proceso de incorporación tenía un nivel regular (81.4%), encontrando que los 
hospitales nacionales están bajo la supervisión de los procesos de contratación para 
el estado, donde se debe de seguir una serie de formatos regulatorios que deberán 
ser expuestos en páginas virtuales y que estarán al alcance de todos los postulantes, 
evitando que en esta fase las personas ganadoras sean elegidas por afinidad y no 
por mérito propio. El estudio realizado si va en armonía con los antecedentes y la 
teoría tomada para ser contrastada, afianzando que proceso de incorporación es 
esencial es la funcionalidad del desempeño laboral, ya que esa porción de la 
empresa que brindara los servicios dependerá de lo estricto que fue su evaluación. 
No solo implica revisar una carpeta de estudios, que tal vez son de muchos años 
atrás, si no que mediante la entrevista permitirá evaluar a los postulante ya que de 
ellos depende la realización de las actividades planificadas, y que también podría 
verse plasmados en otros estudios. 
En la hipótesis especifica 2, se determinó que si existe relación significativa 
entre la dimensión de capacitación y la variable de desempeño laboral, por lo cual 
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existe una relación directa entre ellas (Rho: .441), contrariamente, Roque (2017), 
manifestó en su trabajo que la dimensión de capacitación es incorrecta; ya que los 
conocimientos para ejecutar el puesto, la particularidad laboral lo asume cada 
personal. De igual forma al estudio, Asencios (2017), encontró que la dimensión 
capacitación y el desempeño laboral tienen una relación positiva moderada y 
significativa; entonces, las actividades y capacidades pueden verse a su vez como 
preparación previa. Chiavenato (2009) dijo que las capacitaciones brindadas deben 
ser tomadas para provocar modificaciones en la conducta, ya sea para mejorar o 
para fortalecer las conductas, se debe de recordar que las características esenciales 
de alguien no deben cambiarse para que están se acoplen a misión de las empresas, 
ya que esto puede provocar que las personas que fueron contratadas al ser 
inducidas a cambiar no sean productivas. La inducción también puede ser asumida 
como capacitaciones.  En las entidades nacionales, siempre hay equipos y áreas 
designados a brindar capacitaciones continuas y son ofrecidas de manera gratuita 
cuando el personal tiene un contrato de por medio, ya que dentro de las metas 
institucionales se exige que el personal tenga capacitaciones propias y brindadas por 
la institución con  créditos o horas académicas mínimas con temas básicos, lo que 
permitirá que en estado de emergencia los profesionales puedan ocupar los puestos 
en servicios generales sin ningún inconveniente. Al contrastar los resultados 
encontrados con estudios y teorías, podemos concluir que la dimensión de 
capacitación tiene un papel fundamental en el desempeño laboral, si el talento 
humano que ingresa a un nuevo puesto de trabajo y no cumple con el perfil asignado 
se verá reflejado en el desempeño, evidenciándose  en mayor hora de trabajo, 
procedimientos deficientes,  mayor necesidad de insumos, entre otros factores. 
En la hipótesis especifica 3, se determinó el valor p= 0.581, consecuentemente 
no existe relación significativa entre la dimensión de evaluación y el desempeño 
laboral, siendo el grado de correlación (Rho=-0.067) indicando que, existe una 
relación inversa, donde podemos decir que a mayor evaluación menor desempeño. 
De la Torre (2017), concluyó que los colaboradores no conocen, ni tampoco indagan 
sobre sus evaluaciones que se realizan según el puesto, por lo que no se usa para 
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mejorar las metas en la institución, obteniendo un resultado no favorable, podemos 
asumir que los trabajadores se sienten  presionados con las evaluaciones que suelen 
darse mayor en teoría, lo que lleva a que ellos estén más preocupados en cumplir los 
protocolos al pie de la letras perdiendo la agilidad y destreza que pueden tener, 
ocasionando también que la atención que brinden sea de manera rutinaria y no 
humanizada. Estas se pueden ver reflejadas en simples actas de evaluación de 
procedimientos básicos como lavado de manos, uso de alcohol gel, entre otros, caso 
contrario, Valentín (2017), presento los resultados donde la dimensión de evaluación 
si tenía relación significativa con la variable desempeño laboral, caso contrario 
Peralta (2018) indico que el proceso de evaluación no tiene relación con el 
desempeño laboral en el estudio realizado, donde los colaboradores no están 
condicionados a una evaluación para poder desempeñarse de manera adecuada, ya 
que podría darse que las evaluaciones son netamente teóricas y que no están 
reflejadas de manera directa al desempeño laboral, podría tenerse el conocimiento 
mas no la práctica. Para Chiavenato (2009), refirió que la evaluación permite estimar 
el valor de una persona y poder identificar su contribución. Todo esto está en 
contradicción con lo  planteado con Chiavenato, ya que no necesariamente la 
evaluación me va a permitir cuantificar la contribución de un personal, ya que si a un 
personal nuevo lo evaluamos vamos a encontrar resultados negativos, ya que no 
conocen el área, los procedimientos lo cual no indica que este personal a realizar las 
cosas mal. Solo que dependerá del momento en el cual se realice la evaluación. No 
debe verse como algo punitivo o de sorpresa, porque vamos a provocar una imagen 
negativa, que va  a producir temor y equivocación al realizarse. Deben de establecer 
las evaluación como estrategia de mejora en donde sea aplicado y realizar la revisión 
de los mismos en presencia de la persona evaluada.  
En la hipótesis especifica 4, se determinó el valor p= 0.141, entonces no existe 
relación significativa entre la dimensión de incentivos y el desempeño laboral, siendo 
el grado de correlación (Rho=0.178) revelando  que, existe una relación directa  entre 
la dimensión y la variable estudiada. De manera diferente Asencio (2017), obtuvo una 
relación positiva moderada y significativa , indicando el autor que la compensación o 
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retribución, que puede ser monetaria o de otro tipo es un factor determinante en la 
retención del talento humano en cualquier organización, de la misma forma Rojas y 
Vílchez (2018), indico que la recompensa tienen una relación positiva moderada con 
el desempeño laboral, ya que consideran que esto les proporciona un entorno 
favorable, al igual, Chiavenato (2009) indico que el incentivo es una retribución 
monetaria o no, como condicionante a que la realización de una actividad sea 
realizada sin interrupciones o equivocaciones. Sin embargo en el estudio realizado 
no se encontró ese tipo de determinante ya que podría deberse a que en el tiempo 
de pandemia el personal de salud, no solo labora en una institución, es decir que 
seguirán cumpliendo sus funciones y responsabilidades con la intención de quedarse 
laborando ya sea por motivos que los horarios coinciden y le permiten trabajar en 
lugares diferentes sin problemas.  Además en las instituciones públicas las personas 
no tienen bonos, ni recompensas económicas adicionales, lo que lleva a que no 
consideren determinante esta relación, puesto que al ingresar a la institución ellos 
firmaron un contrato con un sueldo fijo, que no estaba determinado por cumplimiento 
de metas u otros factores, lo que si vemos que en las instituciones privadas, que si 
dan bonos por excelencia profesional, llegar más temprano, menor equivocaciones 
entre otros.  Esta dimensión va a causar controversia, porque las personas deciden 
trabajar por una retribución monetaria, pero en este estudio no vemos que se 
encuentre una relación significativa, entonces se podría decir que el desempeño no 
está determinado por los incentivos, en la revisión de antecedentes no vemos 
estudios que concuerden con este resultados, por lo tanto podríamos atribuirle a este 
fenómeno a la inadecuada aplicación del instrumento, porque pudo realizarse de 
manera liberal sin analizarse, causando que el resultado sea notorio y preocupante.  
Por lo tanto, para estudios posteriores sería necesaria la aplicación de instrumentos 






Primero:   Mediante los resultados obtenidos se llega a la conclusión que la variable 
gestión del talento humano no se relaciona significativamente  con la 
variable desempeño laboral (Rho de Spearman 0.160, p=0,187) 
Segundo: Mediante los resultados obtenidos se llega a la conclusión que la 
dimensión del proceso de incorporación se relaciona directa y moderada 
con la variable desempeño laboral (Rho de Spearman 0.370, p=0,002) 
Tercero: Mediante los resultados obtenidos se llega a la conclusión que la dimensión 
de capacitación se relaciona directa y moderada  con la variable 
desempeño laboral (Rho de Spearman 0.441, p=0,000) 
Cuarto: Mediante los resultados obtenidos se llega a la conclusión que la dimensión 
de evaluación no se relaciona  significativamente con la variable 
desempeño laboral (Rho de Spearman -0,067, p=0,581) 
Quinto: Mediante los resultados obtenidos se llega a la conclusión que la dimensión 
de incentivos no se relaciona significativamente con la variable 
desempeño laboral (Rho de Spearman 0,178, p=0,141) 
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7 Recomendaciones 
Primero: A la unidad de investigación, que para futuras investigaciones se trabaje 
con una población más grande, para que así los resultados sean más 
representativos. 
Segundo: A los servicios de enfermería, realizar la programación de sesiones 
educativas anuales, donde se puedan realizar charlas relacionadas a sus 
ocupaciones dentro de sus áreas. 
Tercero: A la jefatura  de enfermería, Aplicar una escala de valoración de 
cumplimiento de funciones y responsabilidades, según competencias, de 
manera programada y organizada.  
Cuarto: El organismo de control de personal debe de coordinar para actualizar los 
perfiles profesionales por cada servicio, a su vez mejorar la admisión del 
personal nuevo (estandarizando un flujo de trámite documentario), se debe 
de establecer una base de datos virtual del personal para realizar 
seguimiento desde su ingreso hasta su ubicación actual, reconocimientos, 
estudios actuales entre otros. 
Quinto: La oficina de capacitaciones deberá establecer métodos para identificar las 
brechas de los trabajadores que no se capacitan mínimamente al año, 
también debe crear convenios con universidad e institutos para futuras 
capacitaciones continuas. 
Sexto: Las áreas administrativas deben de implementar políticas de gestión del 
talento humano, motivando a elevar la competitividad profesional, establecer 
escalas de reconocimiento según las evaluaciones establecidas. 
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Séptimo: A la parte directiva, evaluar un método de retribución fundamentado en 
resultados como reconocimientos 
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Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 
Variables de 
estudio 




Variable 1.  Gestión 
del recurso humano 
La gestión del talento humano es una 
recopilación de reglas, actitudes y 
habilidades para llevar a cargo cargos 
de confianza en los altos mandos y 
que están relacionados con el manejo 
de personas desde el reclutamiento, 
selección, formación, compensaciones 
y evaluaciones de desempeño 
Para el análisis de la variable 
y sus dimensiones de estudio, 
se asumió los siguientes 
niveles e intervalos de 
puntuaciones. Ya que esta 
variable será medida a través 
de una escala y será e la 






 Enunciados de 1-3 
Enunciados de 4-6 
Enunciados de 7-9 




12 a 27 Baja 
Variable 2. 
Desempeño laboral 
Son las actividades o conductas que 
se dan en el talento humano y que se 
consideran sumamente importantes en 
el proceso de alcanzar las metas 
institucionales. 
Para el análisis de la variable 
y sus dimensiones de 
estudio, se asumió los 
siguientes niveles e 
intervalos de puntuaciones. 
Ya que esta variable será 
medida a través de una 








Enunciados de 1-4 
Enunciados de 5-8 




12 a 27 Baja 
Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 
ENCUESTA SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPEÑO 
LABORAL 
Buen día. Estamos haciendo una encuesta para determinar la influencia de: LA 
GESTIÓN  DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPEÑO LABORAL DEL 
PERSONAL DEL  S E R V I C I O  D E  C E N T R A L  D E  E S T E R I L I Z A C I O N ,  
S A L A  D E  O P E R A C I O N E S  P R O G R A M A D A S  Y  D E  E M E R G E N C I A  
D E  U N  H O S P I T A L  N A C I O N A L  D E L  C A L L A O ; por lo que agradecemos, 
leer cada uno de los enunciados y marcar con una (x), la alternativa que 
considere sea el caso. (Responda con toda confianza, puesto que se garantiza 
una total reserva de sus apreciaciones). 
1 = Totalmente en desacuerdo. 2 = En desacuerdo.  3 = Ni de cuerdo ni en desacuerdo. 4 
= De acuerdo. 5 = Totalmente de acuerdo.
INDICADO RES ENUNCIADOS VALORES 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Incorporación  
1. El personal que labora en el servicio es seleccionado de
acuerdo a la necesidad de la institución
1 2 3 4 5 
2. El personal que labora en el servicio cuenta con el perfil necesario
para la función que desempeña.
1 2 3 4 5 
3. La distribución de personal se realiza en función al cuadro de
asignación de personal (CAP).
1 2 3 4 5 
Capacitación 
4. La capacitación del personal se realiza según las necesidades del
trabajador.
1 2 3 4 5 
5. En la capacitación del personal se han desarrollado los talleres
utilizando recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado,
material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema).
1 2 3 4 5 
6. Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementación y/o
ejecución de conocimientos recibidos en las capacitaciones.
1 2 3 4 5 
Evaluación del 
desempeño 
7. La evaluación se realiza por personal calificado, con un criterio
motivador para el trabajador.
1 2 3 4 5 
8 La evaluación del desempeño se realiza a todo el personal del 
establecimiento. 
1 2 3 4 5 
9. Los resultados de la evaluación del personal, son analizados en
equipo y socializados para la toma de decisiones.
1 2 3 4 5 
Incentivos 
10. Por el buen desempeño del personal, se emite reconocimientos
por escrito a cargo de la superioridad.
1 2 3 4 5 
11. Por el buen desempeño del personal, hay a estímulos
(monetario o no monetario), para el trabajador.
1 2 3 4 5 
12. Por el buen desempeño del personal, es promovido a algún cargo
jerárquico.

















15. La evaluación del desempeño ha mejorado la organización y 











16. Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han 
















17. La ubicación actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su 























19. La evaluación del desempeño ha mejorado su colaboración y 











20. Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han 












21. La ubicación actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su 











22. La capacitación recibida ha mejorado la calidad en la ejecución 











23. La evaluación del desempeño ha mejorado la asistencia al 











24. Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han 
















Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1 Proceso de incorporación Si No Si No Si No  
1 El personal que labora en el servicio es seleccionado de acuerdo a la necesidad 
de la institución  
X  X  X   
2 El personal que labora en el servicio cuenta con el perfil necesario para la 
función que desempeña. 
 
X  X  X   
3 La distribución de personal se realiza en función al cuadro de asignación de 
personal (CAP). 
X  X  X   
 DIMENSIÓN 2  Capacitación Si No Si No Si No  
1 La capacitación del personal se realiza según las necesidades del trabajador 
 
X  X  X   
2 En la capacitación del personal se han desarrollado los talleres utilizando 
recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de 
escritorio, ponente de acuerdo al tema). 
 
X  X  X   
3 Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementación y/o ejecución de 
conocimientos recibidos en las capacitaciones. 
X  X  X   
 DIMENSIÓN 3 Evaluación Si No Si No Si No  
1 La evaluación se realiza por personal calificado, con un criterio motivador para 
el trabajador 
 
X  X  X   
2 La evaluación del desempeño se realiza a todo el personal del establecimiento 
 
X  X  X   
3 Los resultados de la evaluación del personal, son analizados en X  X  X   
Observaciones (precisar si hay 
suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  X  ]       Aplicable después de corregir  [   ]     No aplicable [   ] 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr. / Mg: … Dra. Magali Milagros Chun Hoyos 
………………………………………….……………………………….       DNI:……… 15754787…………………………… 
Especialidad del validador:…… Mg. En Docencia Universitaria y Gestión Educativa, Dra. en educación, Especialista en Epidemiología 
de Campo y en Gestión en Central de Esterilización. 
    ………01….de…Junio……..del 2021…. 
equipo y socializados para la toma de decisiones 
DIMENSIÓN 3  Incentivos Si No Si No Si No 
1 Por el buen desempeño del personal, se emite reconocimientos 
por escrito a cargo de la superioridad. 
X X X 
2 Por el buen desempeño del personal, hay a estímulos 
(monetario o no monetario), para el trabajador. 
X X X 
3 La ubicación actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su 
desempeño en el área de trabajo 
X X X 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 









CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPEÑO LABORAL 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
DIMENSIÓN 1  Desempeño de tareas Si No Si No Si No 
1 La ubicación actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su 
desempeño en el área de trabajo. 
X X X 
2 La capacitación recibida ha mejorado sus conocimientos en el 
cargo actual. 
X X X 
3 La evaluación del desempeño ha mejorado la organización y 
ejecución de sus actividades de acuerdo al plan de trabajo. 
X X X 
4 Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han 
mejorado el cumplimiento de sus actividades 
Si No Si No Si No 
DIMENSIÓN 2   Desempeño contextual X X X 
1 La ubicación actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su 
compromiso con la institución 
X X X 
2 La capacitación recibida ha mejorado su iniciativa en el área de 
trabajo 
X X X 
3 La evaluación del desempeño ha mejorado su colaboración y 
articulación con los compañeros de trabajo. 
Si No Si No Si No 
4 Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han 
mejorado su identificación con la institución 
X X X 
 
 DIMENSIÓN 3  Desempeño organizacional X  X  X   
1 La ubicación actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su 
responsabilidad con los objetivos de la institución. 
X  X  X   
2 La capacitación recibida ha mejorado la calidad en la ejecución 
de sus actividades  
Si No Si No Si No  
3 La evaluación del desempeño ha mejorado la asistencia al 
trabajo y uso eficiente del tiempo. 
X  X  X   
4 Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han 
mejorado su rendimiento laboral de forma voluntaria 
X  X  X   
  X  X  X   
 
Observaciones (precisar si hay 
suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Observaciones (precisar si hay 
suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 
Apellidos  y nombres del juez validador. Dr. / Mg: … Dra. Magali Milagros Chun Hoyos 
………………………………………….……………………………….          DNI:……… 15754787…………………………… 
 
Especialidad del validador:…… Mg. En Docencia Universitaria y Gestión Educativa, Dra. en educación, Especialista en Epidemiología 








1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
 
Anexo 4. Confiabilidad de la variable: gestión del talento humano 
Anexo 5.  Confiabilidad de la variable: desempeño laboral 
Anexo 6. Juicio de expertos 
Juicio de expertos 
Jueces Pertinencia Relevancia Claridad Total 
Dra. María Elena Yeckle 
Chuquipiondo 
100% 100% 100% 100% 
Dra. Magali Chun Hoyos 100% 100% 100% 100% 
Mg. Carlos Jaimes Velásquez 100% 100% 100% 100% 
Total 100% 100% 100% 100% 
Se empleó el instrumento a un ejemplo piloto de 20 trabajadores de un hospital 
nacional obteniendo como resultado del coeficiente de Alfa de Cronbach igual a 0.90 
para la variable de gestión del talento humano (Anexo 4) y para la variable de 
desempeño laboral se obtuvo el resultado de 0.92. (Anexo 5); esto indica que el 
instrumento es de alta confiabilidad para medir las variables. 
Anexo 7. Prueba de normalidad 
 Prueba de normalidad de los puntajes. 
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Proceso de incorporación ,373 70 ,000 
Capacitación ,368 70 ,000 
Evaluación ,224 70 ,000 
Incentivos ,284 70 ,000 
Variable gestión del talento 
humano 
,404 70 ,000 
Desempeño de tareas ,328 70 ,000 
Desempeño contextual ,221 70 ,000 
Desempeño organizacional ,286 70 ,000 
Variable desempeño laboral ,165 70 ,000 
En prueba de normalidad, se observa los resultados de la prueba de la 
normalidad. En el caso de la variable de gestión del talento humano, la variable de 
desempeño labora así como sus dimensiones tienen el valor p=0.000 (˂0.05), por lo 
tanto, estos puntajes no tiene una distribución normal.  
Considerando que el objetivo es determinar la relación entre las variables, la 
prueba se realizó mediante el coeficiente de Correlación de Spearman. 
Anexo 8.  Características sociodemográficas 
Características sociodemográficas del personal de enfermería de un Hospital 
nacional en el Callao, 2021 
Se observa que el 59% del personal de enfermería del sexo femenino tiene un 
nivel de desempeño laboral alto, en el caso del sexo masculino el 66.7 % se ubican 
en el mismo nivel. 
En cuanto al nivel de estudios, en el grupo de personal de enfermería con  nivel 
profesional el 51.7 % tiene nivel de desempeño laboral alto, inferior al del grupo del 
personal técnico de enfermería que un 34.1% tiene un nivel regular a diferencia del 
65.9 % que tiene un nivel alto. En el caso de la condición laboral los del grupo de 
CAS en un 75 % tiene un nivel de desempeño laboral alto, en el grupo de nombrados 
/CPF el 58.1% tiene un nivel alto que es superior al 41.9 % con un nivel regular de 
desempeño laboral 
Desempeño laboral 
Bajo Regular Alto Total 
N° % N° % N° % N° % 
Sexo Femenino 0 0,0% 25 41,0% 36 59,0% 61 100,0% 
Masculino 0 0,0% 3 33,3% 6 66,7% 9 100,0% 
Estudios Profesional 0 0,0% 14 48,3% 15 51,7% 29 100,0% 
Técnico 0 0,0% 14 34,1% 27 65,9% 41 100,0% 
Condición 
laboral 
Nombrado/CPF 0 0,0% 26 41,9% 36 58,1% 62 100,0% 
CAS 0 0,0% 2 25,0% 6 75,0% 8 100,0% 
Contrato por 
terceros 
0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
